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O situatie in care Codul muncii
va obliga sa-i platiti salariatului
despagubiri

de Gabriela Dita

Ati concediat un salariat, dar acesta a contestat in instanta masura
luata de dvs. si instanta i-a dat dreptate: desfacerea contractului de
munca a fost nelegald, concedierea se anuleaza. Ca urmare, trebuie
sa 1l reintegrati pe salariat pe vechiul post si sd-i platiti despagubiri,
ceea ce in teorie sund destul de simplu. In practica insa, lucrurile
sunt ceva mai complicate.

In primul rand, anularea concedierii inseamni cd, din punct de
vedere legal, salariatul nu a fost niciodatd concediat. in consecinta,
sunteti obligat sa ii platiti despagubiri egale cu salariile la care ar fi
avut dreptul daca ar fi continuat sa execute contractul de munca —
salarii indexate, majorate si reactualizate si cu celelalte drepturi de
care ar fi beneficiat respectivul angajat.

In al doilea rand, deoarece orice proces in instantd dureazi ceva
timp, e posibil ca in aceasta perioada salariatul concediat sa se fi an-
gajat altundeva. Si apare astfel o intrebare: puteti sa ii diminuati
cuantumul despagubirilor acordate, din moment ce el, dupa conce-
diere, a beneficiat de alte venituri? lar aici raspunsul este negativ.
Faptul ca s-a angajat 1n alta parte nu are niciun efect asupra litigiului
de munca, despagubirile nu sunt afectate.

In al treilea rand, o situatie particulara e aceea in care I-ati conce-
diat pe salariat in temeiul art. 61 lit. b) din Codul muncii, anume pen-
tru ca s-a aflat in arest preventiv pentru mai mult de 30 de zile (l-ati
concediat, practic, pentru absentele de la locul de munci). in acest
caz nu sunteti obligat sa-i platii despagubiri, chiar daca ulterior se
dovedeste cd salariatul a fost nevinovat. Si e logic sa fiti absolvit de
obligatii, deoarece nu dvs. l-ati arestat, ci Statul. Ca urmare,
despagubirile trebuie suportate de Stat, citat prin Ministerul
Finantelor Publice.

In al patrulea rand, ce se intampla daca, pe perioada judecrii
procesului, contractul de munca al salariatului ar fi incetat oricum?
De exemplu, pentru ca era un contract pe durata determinata sau pen-
tru ca salariatul a indeplinit conditiile de pensionare? Ei bine, potrivit
art. 80 alin. (1) din Codul muncii, despagubirile vor include numai
salariile si celelalte drepturi de care ar fi beneficiat In mod normal
salariatul, asadar doar cele datorate pana la incetarea contractului de
munca.
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Noutati legislative

Model-cadru
CONTRACTUL INDIVIDUAL DE MUNCA

incheiat ladatade ..............c.ooiii si inregistrat in registrul general de evidenta a sa-
lariatilor sub nr. .......... dindatade ............ccoenee.

A. Partile contractului

Angajator — persoana juridica/fizica .........c.coevrvnenen. , cu sediul/domiciliul in ..o , Inregistrat la
Registrul Comerfului/autoritatile administratiei publice din ........ cunt. ..., cod fiscal ........ccc....... , telefon
................. ,e-mail ..............., reprezentat legal prin domnul/doamna ........................, in calitate de ....................,

si

salariatul/salariata — domnul/doamna .............c.ccccun...... , domiciliat/domiciliata in localitatea ............... ,
St e nr. ...., sectorul/judetul ........... ,e-mail...... , posesor/posesoare al/a cartii de
identitate/pasaportului seria ...... or. ......... , eliberatd/eliberata de .................... la data de ................. , CNP
................. , autorizatie de munca/permis de sedere in scop de munca seria ........ 1t. ..........din data ...............,

am incheiat prezentul contract individual de munca in urmatoarele conditii asupra cérora am convenit:

B. Obiectul contractului:

C. Durata contractului:

a) nedeterminatd, salariatul/salariata ............c.cocoevvvevirierennnnen. urmand s inceapa activitatea la data de
b) determinata, de ........... zile/saptamani/luni, Incepand cu data de ..............o.......... si pana la data de
.................. , In conformitate cu art. 83 lit. ...... din Legea nr. 53/2003 — Codul muncii, republicata, cu modi-

ficarile si completarile ulterioare/acte normative cu caracter special, respectiv ............cccce... .

D. Perioada de proba:

a)duratade ..........cooiiiiiiiiiiin.n. zile calendaristice/lucratoare, in cazul contractului individual de
munca pe perioada determinata;

b) conditiile perioadei de proba (daca exista) ................ceeveninnnns .

E. Locul de munca

1. Activitatea se desfasoara la.............c.ccevrenenee. (domiciliu/sectie/atelier/birou/serviciu/compartiment etc. ),
din sediul social/punctul de Iucru/alt loc de munca organizat al angajatorului ........................

2. In lipsa unui loc de munca fix, salariatul va desfasura activitatea astfel:

....................................... (pe teren/la sediul clientilor/arie geografica ....................., grup de
unititi etc.). in acest caz, salariatul va beneficia de: .................ccoeeeiiiiiiiiiiii, .

a) prestatii suplimentare ................. (in bani sau in naturd);

b) asigurarea/decontarea transportului de cétre angajator ....................... (dupa caz) .

F. Felul muncii

Functia/ocupatia ..........ccoeeverereecerererinnnens , conform Clasificarii Ocupatiilor din Romania.

G. Durata timpului de munca si repartizarea acestuia

decembrie 2022 3



Revista Roméana de Legislatia Muncii, Salarizare si ReviSal

1. O norma intreaga, durata normala a timpului de munca fiind de ....... ore/zi si/sau ........ ore/saptimana.
a) Repartizarea programului de munca se face: in zilele .................... ,intreorele ..................... sau ...

................................. (inegal/schimburi/tflexibil /individualizat etc.), dupd cum urmeaza: ............
eliminare litera t de la cuvantul flexibil

de munca aplicabil.

2. O fractiune de norma de ...... ore/zi, ore/saptamana ....... ore/luna.

a) Repartizarea programului normal de munca se face: in zilele de .................... ,intre orele ...............
........... 38U .eueiieiiiiiiieeeenenanne...... (inegal/schimburi/ture/flexibil/ individualizat etc.), dupa cum
UMMEAZA] . eeveeeeeiiieeeeeieeeeneieeene eliminare ture

b) Programul de munca se poate modifica in conditiile regulamentului intern/contractului colectiv de
munca aplicabil.

¢) Nu se vor efectua ore suplimentare, cu exceptia cazurilor de fortd majora sau pentru alte lucrari urgente
destinate prevenirii producerii unor accidente sau inlaturarii consecintelor acestora.

3. Modalitatea de organizare a muncii in schimburi, dupa cum urmeaza .....................

H. Concediul
Durata concediului anual de odihna este de .................... zile lucratoare, in raport cu perioada lucrata.
De asemenea, beneficiaza de un concediu suplimentar, cu o durata de ................ zile lucratoare.

L. Salariul:

1. Salariul de baza lunar brut: .... lei

2. Alte elemente constitutive:

a) sporuri ...;

b) indemnizatii ...;

¢) prestatii suplimentare in bani ....... ;

d) modalitatea prestatiilor suplimentare 1n natura ........... ;

e) alte adaosuri ... .

3. Orele suplimentare prestate de salariatii cu norma intreaga in afara programului normal de lucru se
compenseaza cu ore libere platite in urmatoarele 90 de zile calendaristice dupa efectuarea acestora, conform
contractului colectiv de munca aplicabil sau Legii nr. 53/2003 — Codul muncii, republicata, cu modificarile
si completirile ulterioare. in cazul in care compensarea prin ore libere platite nu este posibil, orele supli-
mentare prestate in afara programului normal de lucru vor fi platite cu un spor la salariu in cuantum de

colective de munca aplicabile se compenseaza cu timp liber platit sau cu un spor la salariu, conform contrac-
tului colectiv de munca aplicabil sau Legii nr. 53/2003 Codul muncii, republicatd, cu modificarile si com-
pletarile ulterioare.

5. Data/datele la care se plateste salariul este/sunt ....... .

6. Metodadeplatd ........c.oeiviiniiiiic e .

J. Alte clauze:

a) perioada de preaviz in cazul concedierii este de .............. zile lucratoare, conform Legii nr. 53/2003 —
Codul muncii, republicata, cu modificarile si completarile ulterioare, sau contractului colectiv de munca apli-
cabil, dupa caz;

b) perioada de preaviz in cazul demisiei este de ........ zile lucratoare, conform Legii nr. 53/2003 — Codul
muncii, republicata, cu modificarile si completarile ulterioare, sau contractului colectiv de munca aplicabil;

¢) in cazul 1n care salariatul urmeaza sa-si desfasoare activitatea in strainatate, informatiile prevazute la
art. 18 alin. (1) din Legea nr. 53/2003 — Codul muncii, republicata, cu modificarile si completarile ulterioare,
se vor regasi si in contractul individual de munca;
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d)alteclauze ...............cceevnnnn

K. Atributiile postului
Atributiile postului sunt prevazute in fisa postului, anexa la contractul individual de munca.

L. Riscurile specifice postului

Riscurile de accidentare si imbolnavire profesionald specifice postului sunt prevazute in evalurarile
de risc ale locului de munca/postului de lucru si in fisa de identificare a factorilor de risc profesional.

M. Criteriile de evaluare a activititii profesionale a salariatuluiz .................................

N. Utilizarea semnéturii electronice, semnaturii electronice avansate si semnaturii electronice ca-

lificate se realizeazd dupa cum urmeaza: ..............cc...... , in conformitate cu prevederile actelor
normative/Regulamentului Intern/contractului colectiv de munca aplicabil.
r mic, i mic
O. Formarea profesionala
Formarea profesionala se realizeaza in urmatoarele conditii: ...............c....... in conformitate cu prevederile
actelor normative/regulamentului Intern/contractului colectiv de munca aplicabil.
I mic

P. Conditiile de munca
Activitatea se desfagoara in conditii normale/vatamatoare/deosebite/speciale de munca/deosebit de peri-
culoase, in conformitate cu prevederile legale.

Q. Drepturile si obligatiile partilor privind securitatea si sinitatea in munca:
a) echipament individual de protectie .................. ;

b) echipament individual de lucru .................. ;

¢) materiale igienico-sanitare .................. ;

d) alimentatie de protectie .................. ;

e) alte drepturi i obligatii privind sandtatea i securitatea In munca .......... .

R. Drepturi si obligatii generale ale partilor

1. Salariatul are, in principal, urmétoarele drepturi:

a) dreptul la salarizare pentru munca depusa;

b) dreptul la repaus zilnic si saptamanal;

¢) dreptul la concediu de odihna anual;

d) dreptul la egalitate de sanse si de tratament;

e) dreptul la securitate si sanatate in munca;

f) dreptul la formare profesionald;

g) alte obligatii prevazute de lege sau de contractele colective de munca aplicabile, dupa caz.

2. Salariatului ii revin, in principal, urmaétoarele obligatii:

a) obligatia de a realiza norma de munca sau, dupa caz, de a indeplini atributiile ce 1i revin conform fisei
postului;

b) obligatia de a respecta disciplina muncii;

c) obligatia de fidelitate fata de angajator 1n executarea atributiilor de serviciu;

d) obligatia de a respecta masurile de securitate si sanatate a muncii in unitate;

e) obligatia de a respecta confidentialitatea informatiilor i a documentelor utilizate in indeplinirea
atributiilor de serviciu;

g) obligatia de a adera la un fond de pensii administrat privat, in conformitate cu prevederile art. 30 din
Legea nr. 411/2004, privind fondurile de pensii administrate privat republicata, cu modificarile si completarile
ulterioare.
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3. Angajatorul are, in principal, urmatoarele drepturi:

a) sa stabileasca atributiile de serviciu si norma de munca pentru fiecare salariat;

b) sa dea dispozitii cu caracter obligatoriu pentru salariat, sub rezerva legalitatii lor;

¢) sa exercite controlul asupra modului de indeplinire a sarcinilor de serviciu;

d) sa constate savarsirea abaterilor disciplinare si sa aplice sanctiunile corespunzatoare, potrivit legii, con-
tractului colectiv de munca aplicabil si regulamentului intern;

e) sa stabileasca obiectivele de performanta individuala ale salariatului, precum si criteriile de evaluare a
realizarii acestora;

f) sa suporte asigurarea medicala privata, contributiile suplimentare la pensia facultativa sau la pensia
ocupationala a salariatului, In conditiile legii, dupa caz;

g) sd acorde orice alte drepturi, stabilite ca urmare a activitatii profesionale a salariatului.

4. Angajatorului ii revin, in principal, urmitoarele obligatii:

a) sa inméaneze salariatului un exemplar din contractul individual de muncé, anterior Inceperii activitatii;

b) sa infiinteze registrul general de evidenta a salariatilor si sd opereze Inregistrarile prevazute de lege;

¢) sd acorde salariatului toate drepturile ce decurg din contractele individuale de munca, din contractul
colectiv de munca aplicabil si din lege;

d) sa asigure permanent conditiile tehnice si organizatorice avute in vedere la elaborarea normelor de
munca si conditiile corespunzatoare de munca;

e) sa informeze salariatul asupra conditiilor de munca si asupra elementelor care privesc desfasurarea re-
latiilor de munca;

f) sa informeze salariatul cu privire la obligatia de a adera la un fond de pensii administrat privat, in
conditiile legii;

g) sa elibereze un document care sa ateste calitatea de salariat a solicitantului, respectiv activitatea des-
fagurata de acesta, durata activitatii, salariul, vechimea In munca, in meserie si specialitate sau un extras din
registrul general de evidenta a salariatilor, datat si certificat pentru conformitate;

h) sa asigure confidentialitatea datelor cu caracter personal ale salariatului.

S. Dispozitii finale

1. Nivelul la care contractul colectiv de munca aplicabil a fost incheiat (ex: unitati/grup de unitati/sector
deactivitate) ........oeeveeiiiiiii i,

2. Prevederile prezentului contract individual de munca se completeaza cu dispozitiile Legii nr. 53/2003
— Codul muncii, republicata, cu modificarile si completarile ulterioare, si ale contractului colectiv de munca
aplicabil, prevazut la litera S pct.1

Orice modificare privind clauzele contractuale In timpul executarii contractului individual de munca im-
pune incheierea unui act aditional la contract, conform dispozitiilor legale, anterior producerii modificarii,
cu exceptia situatiilor in care o asemenea modificare este prevazutd in mod expres de lege sau in contractul
colectiv de munca aplicabil.

T. Conflictele in legitura cu incheierea, executarea, modificarea, suspendarea sau incetarea pre-
zentului contract individual de munca pot fi solutionate atit pe cale amiabild prin procedura concilierii,
cat si de instanta judecatoreasca competentd material si teritorial, potrivit legii.

Prezentul contract individual de munca s-a incheiat in doud exemplare, cate unul pentru fiecare parte.

Angajator, Salariat,

..................... Semnatura ..............
Data .....coueuue. Am primit un exemplar:
Reprezentant legal, Semnatura ..............
...................... Data. ..................
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Din practica

Tratamentul fiscal al autoturismului

de serviciu

Care sunt pasii legali pentru a da in folosinta
unui angajat o masina de serviciu? Care sunt
conditiile de acordare si de gestionare (taxe, im-
pozite)?

Solutia specialistului:

Legea nu reglementeazd in mod expres moda-
litatea prin care se dé in folosinta un vehicul sala-
riatului. Avand in vedere ca raporturile juridice
dintre parti sunt intemeiate pe contractul individual
de munca, autovehiculul poate fi dat in folosinta
printr-un act aditional la acest contract, in care sa
se mentioneze toate aspectele utilizarii acestuia de
catre salariat.

Din punctul de vedere al taxelor si impozitelor,
trebuie sa distingem daca vehiculul are folosinta
mixta (este folosit atat in interes personal, cat si in
interesul societatii) sau nu.

Daca autovehiculul are folosinta mixta, orice
cheltuiala (exclusiv amortizarea, care este

deductibild in limita de 1.500 lei/luna conform
art. 28 alin. (14) din Codul fiscal) si taxa pe va-
loare adaugata aferenta vor fi deduse limitat (50%)
conform art. 25 alin. (3) lit. 1) si art. 298 din Codul
fiscal, iar utilizarea acestuia gratuit de catre salariat
se considera venit neimpozabil, conform art. 76
alin. (4) lit. t) din Codul fiscal.

Dacé insa autoturismul va fi utilizat exclusiv in
folos personal de catre angajat, utilizarea este
consideratda avantaj de natura salariala conform
art. 76 alin. (3) lit. a) din Codul fiscal si intrad in
baza de calcul al impozitului pe veniturile din sal-
arii si a contributiilor sociale obligatorii.

Evaluarea utilizarii numai in scop personal in
cazul autovehiculelor se face aplicand procentul
de 1,7% pentru fiecare luna, la valoarea de intrare
a acestuia.

De asemenea, cheltuielile de intretinere si
functionare sunt considerate avantaje 1n natura.

Aplicarea clauzei de mobilitate
in cazul conducatorilor auto

in cazul unei scoli de soferi, instructorii auto
trebuie sa aiba inserata in contractele de munca
o clauza de mobilitate, dat fiind ca fisi
desfasoara activitatea pe teren?

Solutia specialistului:
Conform art. 25 din Codul muncii:

Art. 25
(1) Prin clauza de mobilitate partile in contrac-
tul individual de munca stabilesc cd, In considera-

rea specificului muncii, executarea obligatiilor de
serviciu de catre salariat nu se realizeaza intr-un
loc stabil de munci. In acest caz, salariatul
beneficiaza de prestatii suplimentare in bani sau in
naturd.

(2) Cuantumul prestatiilor suplimentare in bani
sau modalitatile prestatiilor suplimentare Tn natura
sunt specificate in contractul individual de munca.

Astfel, prin clauza de mobilitate, partile stabi-
lesc ca locul de munca al salariatilor nu este fix.
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in cazul conducitorilor auto, locul de munci nu
este fix. Prin urmare, la locul de munca al
conducatorilor auto se inscrie la pct. 2 de la lit. D
raza teritoriala in care 1si desfasoara activitatea. De
asemenea, asa cum se precizeazd mai sus la

alin. (2), in contractul individual de munca trebuie
sd se mentioneze prestatiile suplimentare la care
salariatii au dreptul pentru mobilitate. Aceste
mentiuni din contractul individual de munca
reprezintd clauza de mobilitate.

O firma a desfasurat temporar
activitati in domeniul constructiilor.
Mai are obligatia sa acorde salariul
minim de 3.000 de lei?

O SRL cu activitate principala 4711 are auto-
rizate si activitati din domeniul constructii CAEN
41.42.43. in cursul anului 2022, pentru citeva
luni, a desfasurat activititi in domeniul
constructiilor, nebeneficiind de facilitati. Avind in
vedere ci nu mai desfiagoari activitati in domeniul
constructiilor, cit timp mai exista obligatia sa in-
cadreze salariatii cu salariul minim de 3.000 lei?

Solutia specialistului:
Conform art. 71 din O.U.G. nr. 114/2018:

Art. 71

(1) Prin derogare de la prevederile art. 164
alin. (1) din Legea nr. 53/2003 — Codul muncii,
republicatd, cu modificarile si completarile ulterioare,
pana la sfarsitul anului 2019, pentru domeniul
constructiilor, salariul de baza minim brut pe taré ga-
rantat in platd se stabileste in bani, fard a include
indemnizatiile, sporurile si alte adaosuri, la suma de
3.000 lei lunar, pentru un program normal de lucru
in medie de 167,333 ore pe luna, reprezentand in
medie 17,928 lei/ora.

(2) In perioada 1 ianuarie 2020 — 31 decembrie
2028, pentru domeniul constructiilor, salariul de baza
minim brut pe tard garantat in platd va fi de minimum
3.000 lei lunar, fara a include indemnizatiile, sporu-
rile si alte adaosuri, pentru un program normal de
lucru in medie de 167,333 ore pe luna.

(3) Prevederile alin. (1) si (2) se aplica exclusiv
domeniilor de activitate prevazute la art. 60 pct. 5 din

Legea nr. 227/2015, cu modificarile si completarile
ulterioare.

(4) Nerespectarea prevederilor alin. (1) si (2) de
catre societati constituie contraventie si se sanc-
tioneaza potrivit dispozitiilor art. 260 alin. (1) lit. a)
din Legea nr. 53/2003, republicata, cu modificarile si
completdrile ulterioare, si atrage anularea acordarii
facilitatilor fiscale.

Astfel, obligatia de a acorda salariul minim de
3.000 lei revine angajatorilor care desfasoara
activitati In domeniul constructiilor corespunzitoare
unuia sau mai multor din codurile CAEN enumerate
la art. 60 pct. 5. Daca angajatorul nu desfagoara ac-
tivitate corespunzatoare unuia sau mai multora dintre
codurile CAEN enumerate, nu are obligatia sa acorde
salariatilor salariul minim de 3.000 lei.

In cazul in care angajatorul a desfasurat activitate
in domeniul constructiilor, dar nu mai desfasoara,
apreciem ca nu mai are obligatia de a plati salariul
minim de 3.000 lei incepand cu luna urmatoare celei
in care nu mai desfigoara activitate In domeniul
constructiilor.

Recomandam ca angajatorul sa elimine autoriza-
rea privind desfasurarea activitatii in domeniul
constructiilor conform codului CAEN constructii de
la Registrul Comertului, astfel Incat in certificatul
constatator sd nu apara cu activitatea de constructii
autorizata.
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Timpul petrecut pe drum catre
si de la locul delegarii constituie

timp de munca

in cazul unei delegatii de 12 ore (inclusiv
timpul alocat deplasirii), in contextul unei
norme intregi de munca de 8 ore/zi, cele 4 ore
in plus se considera ore suplimentare? Daci da,
este necesara acordarea celor 24 de ore de re-
paus dupa cele 12 ore de delegatie?

Solutia specialistului:

In raporturile de munci, nu doar legile sunt cele
care stabilesc drepturile si obligatiile salariatilor si
ale angajatorului.

Exista situatii in care Curtea de Justitie
Europeana pronunta hotarari in aplicarea dreptului
Uniunii Europene, iar aceste hotarari sunt obli-
gatorii pentru toate statele membre UE.

In privinta incadrarii timpului petrecut pe drum
la/de la locul delegarii, in cauza E-11/20, Curtea
de Justitie a Uniunii Europe a pronuntat, la 15 iulie
2021, o hotarare al carei dispozitiv prevede
urmatoarele:

,,Timpul necesar petrecut in deplasare, in afara
programului normal de lucru, de citre un lucrator
catre un loc, altul decat locul sau de prezenta fix
sau obisnuit, pentru a-si exercita activitatea sau
atributiile in acest alt loc, astfel cum impune an-
gajatorul sau, constituie ,,timp de lucru” in sensul
articolului 2 alineatul (1) din Directiva
2003/88/CE a Parlamentului European si a Con-
siliului din 4 noiembrie 2003 privind anumite
aspecte ale organizarii timpului de lucru.

Este irelevant daca deplasarea in cauza se
efectueaza 1n intregime in interiorul SEE sau catre
sau din tari terte, in cazul in care contractul de
munca este incheiat in temeiul legislatiei nationale
a unui stat SEE si reglementat de aceasta. In plus,
nu este necesara nicio evaluare a intensitatii
activitatii desfasurate in timpul deplasarii.”

Pana la publicarea acestei hotarari se considera
ca timpul petrecut pe drum la si de la locul unde
salariatul era delegat nu reprezinta timp de lucru.
Inclusiv practica instantelor de judecatd era in
acest sens. Dupa publicarea acestei hotarari, tre-
buie sa consideram ca timpul petrecut de salariat
la si de la locul delegarii reprezinta timp de lucru.

Acest lucru determina in practica probleme se-
rioase, avand in vedere ca timpul de lucru de 12
ore trebuie sa fie urmat de o perioada de repaus de
24 de ore, asa cum dispune Codul muncii in
art. 115 alin. (2): ,,Durata zilnica a timpului de
munca de 12 ore va fi urmata de o perioada de re-
paus de 24 de ore.”

Aceasta inseamna ca un salariat care munceste
8 ore in delegatie si 4 ore le petrece pe drum la si
de la locul unde munceste in delegare nu mai poate
presta activitate In ziua urmatoare, intrucat trebuie
sd beneficieze de repaus zilnic de 24 de ore.

Exista posibilitatea ca salariatului sa i se acorde
in cele 12 ore pauza de masa de o ord, situatie in
care el va putea sa beneficieze de diurna daca du-
rata deplasarii este de 12 ore cel putin, incluzand
si timpul de masa. In aceasta situatie, timpul de
lucru va fi de 11 ore, cu conditia reglementarii n
regulamentul intern a pauzei de masa.
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Calculul diurnei interne

neimpozabile

Suntem societate de constructii si executam
lucrari si in tara. Echipele care lucreaza in de-
plasare beneficiaza de diurna. Am vrea sa stim
care este cuantumul maxim de diurna
neimpozabila care se poate acorda pe zi pentru
angajati.

Solutia specialistului:

Conform art. 76 alin. (2) lit. k) si art. 142 lit. g)
din Codul fiscal, intrd Tn baza de calcul al impozi-
tului pe venit si al contributiilor sociale indemni-
zatia de delegare, indemnizatia de detasare,
inclusiv indemnizatia specifica detagarii transna-
tionale, prestatiile suplimentare primite de salariati
in baza clauzei de mobilitate, precum si orice alte
sume de aceeasi natura, altele decat cele acordate
pentru acoperirea cheltuielilor de transport si ca-
zare, primite de salariati potrivit legislatiei n mate-
rie, pe perioada desfasurdrii activitatii in alta
localitate, 1n tara sau in strainatate, in interesul ser-
viciului, pentru partea care depaseste plafonul
neimpozabil stabilit, astfel:

(1) In tara, de 2,5 ori nivelul legal stabilit pentru
indemnizatie, prin hotarare a Guvernului, pentru
personalul autoritatilor si institutiilor publice, in
limita a 3 salarii de baza corespunzatoare locului
de munca ocupat;

(i1) 1n strainatate, de 2,5 ori nivelul legal stabilit
pentru diurnd, prin hotarare a Guvernului, pentru
personalul roman trimis in straindtate pentru inde-
plinirea unor misiuni cu caracter temporar, in li-
mita a 3 salarii de baza corespunzatoare locului de
munca ocupat.

Plafonul aferent valorii a 3 salarii de baza co-
respunzatoare locului de muncad ocupat se cal-
culeaza prin raportarea celor 3 salarii la numarul
de zile lucratoare din luna respectiva, iar rezultatul
se multiplicd cu numarul de zile din perioada de

.....

localitate, n tard sau 1n strainatate.

I EmaE s
LI
=1 LA

Astfel, cum se observa din prevederea legala
citatd, plafonul este de 2,5 ori nivelul legal stabilit
pentru indemnizatie, prin hotarare a Guvernului,
pentru personalul autoritatilor si institutiilor pu-
blice, in limita a 3 salarii de baza corespunzétoare
locului de munca ocupat.

Aceasta Inseamna ca se efectueaza doua cal-
cule:

—de 2,5 ori nivelul stabilit pentru institutii pu-
blice;

—salariul de baza x 3 / numarul de zile
lucratoare din luna deplasarii.

Se compara rezultatele celor doua calcule, iar
rezultatul mai mic reprezintd diurna neimpozabila.

Prin urmare, a fost stabilit un plafon suplimen-
tar plafonului de 2,5 ori nivelul stabilit pentru
institutii publice, astfel Incat se verificd ambele
plafoane.

Calcul nr. 1
Diurna interna = 20 lei
2,5x20=150 lei

Calcul nr. 2 (presupunem un salariu

de baza brut de 3.000 lei)

3.000 x 3 /22 =409,09 lei

50 lei este mai mic decat 409,09 lei, deci pla-
fonul neimpozabil pentru deplaséri in tard este de
50 lei/zi. Astfel, in privinta diurnei in tara, intot-
deauna cuantumul neimpozabil este de 50 lei/zi.
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Durata detasarii transnationale
si regimul diurnei acordate

in cazul detasirii transfrontaliere, pentru ca
diurna acordata sa fie deductibila fiscal, este
necesar ca detasarea sa nu depaseasca 120 zile?

Solutia specialistului:

Termenul de 120 de zile este reglementat de Co-
dul muncii pentru delegare. in cazul detasarii trans-
nationale nu se aplica Codul muncii, ci se aplica
Legea nr. 16/2017, a detasarii transnationale.

Conform art. 76 alin. (4) lit. h) din Codul fiscal,
in vigoare Incepand cu veniturile lunii mai a anului
2022, nu sunt venituri impozabile indemnizatia de
delegare, indemnizatia de detasare, inclusiv in-
demnizatia specifica detasarii transnationale,
prestatiile suplimentare primite de salariati in baza
clauzei de mobilitate, precum si orice alte sume de
aceeasi naturd, altele decat cele acordate pentru
acoperirea cheltuielilor de transport si cazare,
primite de salariati potrivit legislatiei in materie,
pe perioada desfasurarii activitatii 1n alta localitate,
in tara sau in strainatate, in interesul serviciului,
pentru partea care depaseste plafonul neimpozabil
stabilit astfel:

(1) in tara, de 2,5 ori nivelul legal stabilit pentru
indemnizatie, prin hotarare a Guvernului, pentru
personalul autoritatilor si institutiilor publice, in
limita a 3 salarii de baza corespunzatoare locului
de munca ocupat;

(i1) in straindtate, de 2,5 ori nivelul legal stabilit
pentru diurna, prin hotarare a Guvernului, pentru
personalul roman trimis 1n strdinatate pentru inde-
plinirea unor misiuni cu caracter temporar, in limi-
ta a 3 salarii de baza corespunzatoare locului de
munca ocupat.

Plafonul aferent valorii a 3 salarii de baza co-
respunzatoare locului de muncéd ocupat se cal-
culeaza prin raportarea celor 3 salarii la numarul
de zile lucratoare din luna respectiva, iar rezultatul
se multiplicad cu numarul de zile din perioada de
delegare/detasare/desfasurare a activitatii in alta
localitate, in tara sau in strainatate.

Din aceasta prevedere legala rezulta cé diurna
neimpozabild in limitele mentionate poate fi
acordata:

— pe durata delegarii;

— pe durata detasdrii reglementatd de Codul

muncii;

— pe durata detasarii transnationale reglemen-

tatd de Legea nr. 16/2017.

Detasarea transnationald nu este limitatd de
legislatia europeand la o anume perioada. Doar
perioada in care salariatul raimane supus legislatiei
din Romaénia, in baza documentului portabil A1,
este limitata la 24 de luni de Regulamentul nr.
883/2004 privind coordonarea sistemelor de secu-
ritate sociala.

Cu toate acestea, legislatia din Romaénia, in
art. 1 lit. ¢) din Legea nr. 16/2017, defineste
salariatul detasat de pe teritoriul Romaniei ca fiind
salariatul unui angajator stabilit pe teritoriul Ro-
maniei, care, pe o perioadd limitata de timp, dar
nu mai mult de 24 de luni, conform art. 12 din
Regulamentul (CE) nr. 883/2004 din 29 aprilie
2004 privind coordonarea sistemelor de securitate
sociala, desfasoara munca pe teritoriul unui stat
membru, altul decat cel in care 1si are sediul anga-
jatorul prevazut la art. 3 lit. b), sau pe teritoriul
Confederatiei Elvetiene, pe perioada executarii
contractului incheiat cu angajatorul din celalalt stat
membru, astfel cum este prevazut la art. 5 alin. (2),
in cadrul prestarii de servicii transnationale.

Acest articol 12 din Regulamentul (CE) nr.
883/2004 se refera la situatia obtinerii documen-
tului portabil Al. De aceea este posibil ca organul
fiscal sd considere ca diurna reprezinta venit sala-
rial motivat de faptul ca salariatul nu este detasat
transnational cu document portabil A1, conform
definitiei de mai sus.

Dacé salariatul poseda document portabil Al,
indemnizatia de detasare transnationala se cuvine
pe toata perioada de 24 de luni.

Revista Roméana de Legislatia Muncii, Salarizare si ReviSal
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Se pot acorda simultan indemnizatie
de mobilitate si tichet de masa?

Exista reglementata o suma minima pentru
indemnizatia de mobilitate? Putem acorda in
acelasi timp unui angajat si indemnizatia de
mobilitate, dar si tichet de masa? Concret, este
posibil sa acordam 30 lei/zi indemnizatie de mo-
bilitate + 30 lei/zi tichet de masa?

Solutia specialistului:
Nu este reglementatd o limitd minima pentru
indemnizatia de mobilitate.

Potrivit art. 25 din Codul muncii:

(1) Prin clauza de mobilitate, partile, in contrac-
tul individual de munca, stabilesc ca, in considera-
rea specificului muncii, executarea obligatiilor de
serviciu de catre salariat nu se realizeaza intr-un loc
stabil de munca. In acest caz, salariatul beneficiaza
de prestatii suplimentare in bani sau in natura.

(2) Cuantumul prestatiilor suplimentare in bani
sau modalitatile prestatiilor suplimentare in natura
sunt specificate in contractul individual de munca.

Astfel, indemnizatia de mobilitate se negociaza
si se stabileste in contractul individual de munca.
Din punct de vedere fiscal insa, consideram ca

indemnizatia de mobilitate este neimpozabila in
conditiile in care se acorda in mod similar diurnei.

In cazul in care salariatii beneficiaza de indem-
nizatie de mobilitate neimpozabila, se recomanda
sd nu se acorde si tichet de masa.

Daca indemnizatia de mobilitate este taxata cu
taxele salariale, se poate acorda tichet de masa.

Astfel, conform art. 12 alin. (4) din Legea nr.
165/2018 privind tichetele de valoare, salariatul
poate utiliza, lunar, un numar de tichete de masa
cel mult egal cu numarul de zile lucrate. Cand sa-
lariatul mobil lucreaza in deplasare, ziua
respectiva este o zi lucrata, asa incat are dreptul la
tichet de masa.

Daca insa salariatii beneficiaza de indemnizatie
de mobilitate neimpozabila, recomandam sa nu se
acorde si tichete de masa. Desi nu exista o preve-
dere expresa care sa reglementeze neacordarea ti-
chetului de masa in perioada deplasarii in care se
acordd indemnizatie de mobilitate neimpozabila,
consideram ca prudent este si nu se acorde tichet
de masa, intocmai ca in cazul diurnei.

Cate persoane poate

Un PFI inregistrat la ANAF poate incheia,
ca si in cazul PFA, contracte de munca cu 3
salariati? Unul dintre acestia poate fi chiar per-
soana in cauza care a infiintat PFI-ul?

Solutia specialistului:

Limitarea numarului de persoane angajate de
PFA la 3 este prevazuta de art. 17 din O.U.G.
nr. 44/2008 privind desfasurarea activitatilor eco-
nomice de catre persoanele fizice autorizate, Intre-
prinderile individuale si intreprinderile familiale.

Conform art. 1 alin. (1) din O.U.G. nr. 44/
2008, prezenta ordonanta de urgenta reglementea-
74 accesul la activitatea economica, procedura de

angaja un PFI?

inregistrare 1n registrul comertului si de autorizare
a functionarii si regimul juridic al persoanelor fizi-
ce autorizate sa desfasoare activitati economice,
precum si al intreprinderilor individuale si famili-
ale.

Alin. (2) stabileste ca ordonanta de urgentd nu
se aplica profesiilor liberale, precum si acelor
activitati economice a caror desfasurare este
organizata si reglementata prin legi speciale.

Astfel, daca PFI din situatia expusa este o
persoana care exercitd o profesie liberala (nu este
inregistrat la Registrul Comertului, doar la
ANAF), poate angaja mai mult de 3 persoane, in-
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trucat nu i se aplica O.U.G. nr. 44/2008. Daca PFI
din situatia expusa nu este o persoana care exercita
o profesie liberald, se aplica limita de angajare a
cel mult 3 persoane.

PFA nu se poate angaja pe sine insusi. Contrac-
tul individual de munca este definit la art. 10 din
Codul muncii ca fiind contractul in temeiul caruia
o persoana fizicd, denumita salariat, se obliga sa
presteze munca pentru si sub autoritatea unui an-
gajator, persoana fizica sau juridicd, in schimbul
unei remuneratii denumite salariu.

Astfel, contractul individual de munca presu-
pune existenta a doud parti: salariat si angajator.
Salariatul este persoana fizicd care pune la
dispozitia angajatorului forta sa de munca, in
schimbul unui salariu. Angajatorul este cel care
asigura un loc de munca unei persoane (salariatul),
in schimbul unui salariu, munca desfasurandu-se
in conditii de subordonare a prestatorului ei.

Din definirea termenilor de ,,contract indivi-
dual de munca”, ,salariat” si ,,angajator” rezulta

AW

ca este inadmisibil ca o persoana fizica sa incheie
un contract individual de munca in care sa cumu-
leze cele doua calitati, de salariat si angajator. Ra-
portul de subordonare este de esenta contractului
individual de muncd; in lipsa acestuia, contractul
incheiat nu este un contract individual de munca.

Prin urmare, persoanele fizice autorizate pot
angaja orice categorie de persoane a caror activi-
tate le este necesara in exercitarea profesiei pentru
care au obtinut autorizatia, dar nu pot incheia con-
tracte individuale de munca in care sd cumuleze
calitatea de angajator cu cea de salariat.

Un administrator pensionar
beneficiaza de vreun avantaj privind
taxarea si impozitarea
remuneratiei sale?

Care este regimul impozitelor si taxelor ce se
aplica in cazul contractului de mandat al ad-
ministratorului pensionar al unei S.A.?

Solutia specialistului:

Remuneratia administratorului reprezinta venit
asimilat salariului, asa cum se prevede la art. 76
alin. (2) lit. 0) din Codul fiscal.

Pentru remuneratia administratorului se dato-
reaza:

— contributia de asigurari sociale, in cota de

25% (art. 139 alin. (1) lit. d) din Codul fiscal);

— contributia de asigurari sociale de sanatate, in
cota de 10% (art. 157 alin. (1) lit. e) din
Codul fiscal);

—contributia asiguratorie pentru munca,
datorata bugetului general consolidat de an-
gajator in cota de 2,25% (art. 220* lit. d) din
Codul fiscal);

— impozit pe venit in cota de 10%.

Aceste taxe se aplica inclusiv in situatia in care
administratorul are calitatea de pensionar. Calita-
tea de pensionar nu este reglementata de Codul fis-
cal ca exceptie de la plata taxelor datorate pentru
remuneratia administratorului.

decembrie 2022
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Care este temeiul legal pentru
suspendarea unui contract
de mandat?

O persoana care are contract de mandat in
cadrul companiei intra in concediu crestere
copil. Ce articol trebuie sa contina decizia de
suspendare a contractului, avand in vedere ca
situatia nu se supune Codului muncii?

Solutia specialistului:
Nu exista o prevedere legala care sa stabileasca
cazurile de suspendare a contractului de mandat,

asa cum existd in Codul muncii pentru salariati.
Nu este obligatoriu sa se mentioneze in decizie
vreun temei. Se poate folosi ca temei art. 7
alin. (2) din O.U.G. nr. 111/202010:

(2) Pe perioada concediilor prevazute la alin.
(1) raporturile de munca sau de serviciu ale per-
soanei Indreptatite se suspenda.

Ce contributii sociale se platesc
in cazul pluriactivitatii?

O persoanii fizica cu cetitenie dubla, avand
contract individual de munci in Romania si in
Ungaria, este obligata la plata contributiilor
(CAS si CASS) atiat in Romania, cat si in Un-
garia?

Solutia specialistului:

Conform art. 11 alin. (3) lit. a) din Regulamen-
tului (CE) nr. 883/2004 al Parlamentului European
si al Consiliului din 29 aprilie 2004 privind coor-
donarea sistemelor de securitate sociala:

(3) Sub rezerva articolelor 12-16:

(a) persoana care desfasoara o activitate sala-
riatd sau independenta intr-un stat membru se su-
pune legislatiei din statul membru respecti.

Astfel, Regulamentul (CE) nr. 883/2004 al Par-
lamentului European si al Consiliului din 29 apri-
lie 2004 privind coordonarea sistemelor de
securitate sociald prevede cd, in conformitate cu
art. 11 alin. (3) lit. a), contributiile sociale se
datoreaza in statul in care salariatul presteaza ac-

tivitate. De la aceastd reguld sunt stabilite doua
exceptii In ceea ce 1i priveste pe salariafi:

1. detasarea transnationald pe o perioada de cel
mult 24 de luni;

2. pluriactivitatea (activitatea prestatd simultan
in doua sau mai multe state membre).

Conform art. 14 alin. (5) din Regulamentul nr.
987/2009, publicat in Jurnalul Oficial al Comu-
nitatilor Europene nr. 284 din 30/10/2009 de sta-
bilire a procedurii de punere in aplicare a
Regulamentului (CE) nr. 883/2004 privind coor-
donarea sistemelor de securitate sociala:

In sensul aplicarii articolului 13 alin. (1) din
regulamentul de baza, o persoana care ,,desfagoara
in mod obisnuit o activitate salariata in doua sau mai
multe state membre” este 1n special o persoana care:

(a) in timp ce 1si mentine o anumita activitate
intr-un stat membru, desfasoara in mod simultan
o activitate distincta pe teritoriul unuia sau mai
multor state membre, indiferent de durata sau na-
tura respectivei activitati distincte;
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(b) exercita in mod continuu activitagi alter-
native, cu exceptia activitatilor de mica anvergura,
in doud sau mai multe state membre, indiferent de
frecventa sau periodicitatea alternarii.

Astfel, salariatul din situatia prezentata se afla
in stare de pluriactivitate daca presteaza activitate
atat pe teritoriul Romaniei, cat si pe teritoriul Un-
gariei, in mod alternativ/simultan, §i este necesar
sd se obtind documentul portabil Al.

Dacda nu obtine documentul portabil Al,
contributiile sociale se platesc in amandoua statele,
dar nu este corect. Intr-o astfel de situatie, la sta-
bilirea pensiei nu se vor lua in calcul contributiile
sociale plitite in ambele state, ci doar contributiile
sociale platite Intr-un singur stat, si anume in statul
ce ar fi fost mentionat in documentul portabil Al.

In documentul portabil Al se va mentiona
statul competent, adica statul a carui legislatie de
securitate sociala se aplica si in care se platesc
contributiile sociale. Ambii angajatori vor plati
contributii sociale n statul mentionat in documen-
tul portabil Al.

Spre exemplu, daca in documentul portabil A1
se mentioneaza ca stat competent Ungaria, anga-
jatorul romén trebuie sa se Inregistreze in Ungaria
si sa plateasca contributii sociale in acest stat, con-
form legislatiei din acest stat. De asemenea, anga-
jatorul din Ungaria va plati contributii sociale in
Ungaria.

Daca 1in documentul portabil Al se
mentioneaza ca stat competent Romania, anga-
jatorul roman si cel din Ungaria vor plati
contributii sociale in Romania.

Art. 21 din Regulamentul nr. 987/2009
stabileste astfel:

Obligatiile angajatorului

(1) Un angajator care isi are sediul social sau
reprezentanta in afara statului membru competent
este obligat sa respecte toate obligatiile stabilite de
legislatia aplicabila angajatilor sdi, mai ales
obligatia de a achita cotizatiile prevazute in acea
legislatie, ca si cand sediul sdau social sau
reprezentanta sa s-ar afla in statul membru com-
petent.

(2) Angajatorul care nu are o reprezentanta in
statul membru a carui legislatie este aplicabila
poate cadea de acord cu angajatul ca acesta din
urma sa poatd indeplini obligatiile angajatorului in
numele sdu in ceea ce priveste plata cotizatiilor,
fara a aduce atingere obligatiilor de baza ale anga-
jatorului. Angajatorul face cunoscutd o astfel de
intelegere institutiei competente din respectivul
stat membru.

Daca salariatul presteaza activitate doar pe teri-
toriul Romaniei sau doar pe teritoriul Ungariei in
baza ambelor contracte, contributiile sociale se
platesc in statul pe teritoriul caruia presteaza ac-
tivitate pentru toate veniturile.

De ce este avantajos pentru
angajator sa acorde vouchere

de vacanta?

Ce avantaj are angajatorului pentru acor-
darea voucherelor de vacanti, din punct de
vedere fiscal? Ce tipuri de contributii se aplica
pentru voucherele de vacanta? Limita maxima
este 1.450 lei?

Solutia specialistului:

Voucherele de vacantd acordate potrivit legii
nu se cuprind in baza de calcul al contributiilor so-
ciale, conform art. 142 lit. r) din Codul fiscal:

Nu se cuprind in baza lunard de calcul al
contributiilor de asigurari sociale urmatoarele:

r) biletele de valoare sub forma tichetelor de
masa, voucherelor de vacanta, tichetelor cadou, ti-
chetelor de cresa, tichetelor culturale, acordate po-
trivit legii.

Contributia la sistemul de sandtate nu se
datoreaza pentru voucherele acordate potrivit legii
in baza art. 157 alin. (2) din Codul fiscal:
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(2) Nu se cuprind in baza lunara de calcul al
contributiei de asigurari sociale de sanatate sumele
prevazute la art. 76 alin. (4) lit. d), art. 141 lit. d)
si art. 142,

Contributia asiguratorie pentru munca nu se
datoreaza pentru voucherele de vacanta acordate
potrivit legii in baza art. 220* alin. (2) din Codul
fiscal:

(2) Nu se cuprind in baza lunara de calcul al
contributiei asiguratorii pentru muncd sumele
prevazute la art. 142.

Astfel, voucherele de vacanta nu intra in baza
de calcul al contributiilor sociale daca sunt acor-
date potrivit legii. Prin urmare, trebuie vazut ce
inseamna potrivit legii.

Conform art. 1 alin. (4) din OUG nr. 8/2009
privind acordarea voucherelor de vacanta mai sus
citat, nivelul maxim al sumelor care pot fi acordate
salariatilor sub forma de vouchere de vacanta
reprezintd contravaloarea a maximum sase salarii
de baza minime brute pe tara, garantate in plata,
pentru un salariat, in decursul unui an fiscal. Sa-
lariul de baza minim brut pe tara garantat in plata
este cel stabilit in conditiile legii.

Astfel, in anul 2022, cuantumul voucherelor de
vacanta ce se poate acorda fara contributii sociale
este de 15.300 (2.550 lei x 6, unde 2.550 reprezinta
salariul de bazd minim brut pe tara in 2022). in
consecintd, daca se acorda suma de 1.450 lei/an/
salariat sub forma voucherelor de vacanta, nu se
calculeaza contributii sociale.

Impozitul pe venit se datoreaza indiferent de
valoarea voucherelor de vacantad acordate in baza
art. 76 alin. (3) lit. h) din Codul fiscal. Pentru sa-
lariat reprezintd avantaj in natura la stabilirea im-
pozitului pe venit, in baza art. 76 alin. (3) lit. h).

In ceea ce priveste deductibilitatea la calculul
impozitului pe profit, conform art. 25 alin. (3)
lit. ¢) din Codul fiscal:

(3) Urmaitoarele cheltuieli au deductibilitate
limitata:

¢) cheltuielile reprezentand tichetele de masa si
voucherele de vacantd acordate de angajatori,
potrivit legii;

Astfel, voucherele de vacanta, in limita sumei
de 15.300 lei in anul 2022, sunt cheltuieli deducti-
bile la calculul impozitului pe profit.

Care sunt conditiile acordarii primei
de relocare, pentru somerii care se
incadreaza in munca?

Dorim sa angajam o persoana din Suceava
la sediul nostru din Iasi. Care sunt conditiile si
procedurile care trebuie indeplinite pentru a
primi de la stat o decontare a cazirii in Iasi? Ce
acte sunt necesare si unde trebuie depuse?

Solutia specialistului:
Conform art. 76* din Legea nr. 76/2002 privind
sistemul asigurarilor pentru somaj:

Art. 76
(1) Persoanele inregistrate ca someri la

agentiile pentru ocuparea fortei de munca care se
incadreazd n munca, potrivit legii, Intr-o alta lo-
calitate situata la o distantd mai mare de 50 km fata
de localitatea in care isi au domiciliul sau resedinta
si, ca urmare a acestui fapt, 1si schimba domiciliul
sau 1si stabilesc resedinta in localitatea respectiva
sau in localitatile invecinate acesteia, beneficiaza
de o prima de relocare, neimpozabila, acordata din
bugetul asigurarilor pentru somaj, egala cu 75%
din suma destinata asigurarii cheltuielilor pentru
locuire in noul domiciliu sau noua resedinta, dar
nu mai mult de 900 lei.
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(2) Prima de relocare prevazuta la alin. (1) se
acorda persoanelor ale caror venituri nete lunare
realizate de catre acestea In situatia in care sunt
persoane singure sau impreund cu familiile aces-
tora nu depasesc suma de 5.000 lei/luna.

(3) Persoanele singure si familiile prevazute la
alin. (2) sunt definite in sensul art. 2 din Legea nr.
416/2001 privind venitul minim garantat, cu
modificarile si completarile ulterioare.

(4) Prin sintagma cheltuieli pentru locuire pre-
vazuta la alin. (1) se intelege cheltuielile necesare
pentru plata chiriei si a utilitatilor in noul domiciliu
sau noua resedinta.

(5) In situatia in care angajatorul sau auto-
ritatile administratiei publice locale sau centrale
asigura locuinta de serviciu sau suportarea chel-
tuielilor aferente chiriei din fonduri ale angajato-
rului sau fonduri publice, prima de relocare nu se
acorda.

(6) Prima de relocare stabilitd in cuantumul
prevazut la alin. (1) se acorda lunar, pe o perioada
de cel mult 36 de luni, in situatia in care in aceasta
perioadd sunt respectate conditiile prevazute la
alin. (1) si (2).

Astfel, persoana in cauza trebuie sa fie inre-
gistratd ca somer aflat in cautarea unui loc de
muncd, la agentia pentru ocuparea fortei de munca,
anterior Incheierii contractului individual de
munca. Ulterior incheierii contractului individual
de munca, persoana in cauza trebuie sa depuna o
cerere la agentia pentru ocuparea fortei de munca.

Conform art. 46* din Normele metodologice de
aplicare a Legii nr. 76/2002:

Art. 46* — (1) Pentru acordarea primei de relocare
prevazute la art. 76* din lege, persoana va depune la
agentia pentru ocuparea fortei de munca judeteana
sau a municipiului Bucuresti, unde se afla in
evidenta, in termen de 60 de zile de la data incadrarii
in munca, urmatoarele documente, dupa caz:

a) cerere conform modelului prevazut in Anexa
nr. 131;

b) actul de identitate care sa ateste noul domi-
ciliu al persoanei solicitante a primei de relocare
si, dupa caz, al sotului, sotiei si copiilor aflati in
intretinere ori al altor persoane care impreuna cu
aceasta constituie o familie in sensul art. 2 din
Legea nr. 416/2001, cu modificarile si comple-
tarile ulterioare;

¢) actul 1n baza caruia a fost incadrat in munca,
in copie, sau dovada incadrarii in munca printr-un
act eliberat de angajator, pe suport hartie sau in
format electronic cu semnatura electronica extinsa,
bazata pe un certificat calificat, cu precizarea lo-
cului de muncad unde persoana urmeaza sa isi
desfasoare activitatea;

d) angajament pentru respectarea art. 76* din lege,
conform modelului prevazut in Anexa nr. 132;

e) declaratie pe propria raspundere a angajato-
rului din care sa rezulte ca In ultimii 2 ani acesta
nu a mai fost in raporturi de munca sau de serviciu
cu persoana respectiva,

f) declaratie pe propria raspundere a angajato-
rului din care sa rezulte ca 1n ultimii 2 ani persoana
angajatd nu a mai avut raporturi de munca sau de
serviciu cu alti angajatori la care calitatea de ad-
ministrator/asociat este detinutd de una sau mai
multe persoane fizice ori juridice care au calitatea
de administrator/asociat la angajatorul la care se
realizeaza incadrarea Tn munca;

g) declaratie pe propria raspundere a angajato-
rului din care sa rezulte cd pentru persoana
respectiva ori familia acesteia se asigura sau nu se
asigura locuinta de serviciu ori se suporta sau nu
se suporta cheltuielile aferente din fondurile anga-
jatorului;

h) declaratie pe propria raspundere a persoanei
incadrate in munca din care sa rezulte ca autorita-
tea publica locala sau centrala asigurd sau nu
asigura locuintd de serviciu ori suportd sau nu
suporta cheltuielile aferente din fonduri publice
persoanei respective ori familiei acesteia, ca
persoana si, dupa caz, sotul, sotia acesteia, copiii
aflati n intretinere sau orice alta persoana care,
impreuna cu aceasta, constituie o familie in sensul
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art. 2 din Legea nr. 416/2001, cu modificarile si
completarile ulterioare, nu se afld in una dintre
situatiile prevazute la art. 76° alin. (3) lit. g) din
lege, precum si ca persoand si, dupa caz, sotul,
sotia acesteia nu au beneficiat de prima de relocare
sau de una dintre primele de mobilitate in ultimele
36 de luni premergétoare solicitarii;

i) declaratie pe propria raspundere a absolven-
tilor licentiati ai facultatilor de medicina, medicina
dentara si farmacie din care sa rezulte ca la data
solicitarii primei de relocare prevazute la art. 767
din lege nu au promovat concursul national de
rezidentiat pe locuri sau pe posturi in conditiile
legii, dupa caz;

j) declaratie pe propria raspundere a angajato-
rului absolventilor institutiilor de Invatamant din
care sa rezulte cé nu are obligatia, potrivit legii, de
a angaja persoana din aceasta categorie, dupa caz;

k) certificatul de casatorie si, dupa caz certifi-
catele de nastere ale copiilor sau documentele care
atesta situatia juridica a copiilor fata de reprezen-
tantul legal, dupa caz, in copie certificata pentru
conformitate cu originalul de catre persoana
solicitanta a dreptului;

1) actele prevazute de lege in cazul familiilor
monoparentale, prin care se face dovada privind
componenta familiei, filiatia copiilor si situatia lor
juridica fata de reprezentantul legal, dupa caz, in

copie certificatd pentru conformitate cu originalul
de catre persoana solicitanta a dreptului;

m) contractul de inchiriere inregistrat, conform
prevederilor legale, la organul fiscal competent, in
copie certificatd pentru conformitate cu originalul
de catre persoana solicitanta a dreptului;

n) declaratie pe propria raspundere privind
membrii familiei si veniturile nete pe care le rea-
lizeaza persoana singura sau impreuna cu familia,
pe fiecare persoand, dupa caz, din veniturile
prevazute la art. 463 alin. (5), pe fiecare categorie
de venit net care se realizeaza, dupa caz, in luna
anterioara lunii in care se depun cererea si docu-
mentele care o insotesc pentru solicitarea primei
de relocare, insotitd de copie de pe extrasul de
cont, adeverinta, talonul de platd sau orice alt n-
scris ori document prin care se atesta venitul net
respectiv ce se realizeaza de beneficiarul acestuia.
In situatia veniturilor care se realizeaza din cedarea
folosintei bunurilor, se anexeaza contractul de in-
chiriere, inregistrat la organul fiscal competent;

0) adeverinta emisa de angajator pe suport hartie
sau in format electronic cu semnatura electronica
extinsa, bazata pe un certificat calificat, ca este
incadrata In munca si care atesta venitul net din salarii
si asimilate salariilor realizat sau care se realizeaza
de persoana Incadrata solicitanta a primei de relocare,
in situatia 1n care aceste informatii nu sunt evidentiate
expres in cuprinsul documentelor prevazute la lit. c).

Teambuilding-ul nu este reglementat
in lege, el este considerat o forma
de delegare

Care sunt obligatiile companiei de acordare
a indemnizatiei de delegare in cazul depla-
sdrilor, in special al acelora in care toate costu-
rile (inclusiv cele de masd) sunt achitate de
companie? in cazul unui teambuilding, trebuie
acordata diurna/indemnizatia de delegare?

Solutia specialistului:
Drepturile salariatilor pe durata delegarii sunt
prevazute de art. 44 din Codul muncii:

(2) Salariatul delegat are dreptul la plata chel-
tuielilor de transport si cazare, precum si la o
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indemnizatie de delegare, in conditiile prevazute
de lege sau de contractul colectiv de munca apli-
cabil.

Astfel, din aceasta prevedere rezultd ca drep-
turile salariatilor pe durata delegarii se stabilesc
prin negociere, de reguld prin contractul colectiv
de munca, dar daca acest contract nu exista, drep-
turile se stabilesc prin contract individual de
munca.

Asadar, Codul muncii il obliga pe angajator sa
plateasca indemnizatie de delegare (diurna) fara sa
stabileasca conditiile acordarii acesteia, cum ar fi
sub forma de masa, ce cuantum etc. Prin urmare,
angajatorul are obligatia sd acorde ceea ce a nego-
ciat cu salariatul.

Din punct de vedere fiscal, conform art. 76
alin. (2) lit. k) si art. 142 lit. g) din Codul fiscal,
intrd in baza de calcul al impozitului pe venit si al
contributiilor sociale indemnizatia de delegare, in-
demnizatia de detasare, inclusiv indemnizatia
specifica detasarii transnationale, prestatiile su-
plimentare primite de salariati in baza clauzei de
mobilitate, precum si orice alte sume de aceeasi
natura, altele decat cele acordate pentru acoperirea
cheltuielilor de transport §i cazare, primite de
salariati potrivit legislatiei in materie, pe perioada
desfasurarii activitatii in alta localitate, in tard sau
in straindtate, 1n interesul serviciului, pentru partea
care depaseste plafonul neimpozabil stabilit
astfel:

() in tara, de 2,5 ori nivelul legal stabilit pentru
indemnizatie, prin hotarare a Guvernului, pentru
personalul autoritatilor si institugiilor publice, in
limita a 3 salarii de baza corespunzatoare locului
de munca ocupat;

(i1) in straindtate, de 2,5 ori nivelul legal stabilit
pentru diurna, prin hotarare a Guvernului, pentru
personalul roman trimis 1n strainétate pentru inde-
plinirea unor misiuni cu caracter temporar, in li-
mita a 3 salarii de baza corespunzatoare locului de
munca ocupat.

Plafonul aferent valorii a 3 salarii de baza co-
respunzatoare locului de muncéd ocupat se cal-
culeaza prin raportarea celor 3 salarii la numarul
de zile lucratoare din luna respectiva, iar rezultatul
se multiplicd cu numarul de zile din perioada de
delegare/detasare/desfasurare a activitatii in alta
localitate, in tara sau in strainatate.

Astfel cum se observa din prevederea legala
citatd, in plafonul neimpozabil intrd indemnizatia
de delegare (diurna) + alte sume de aceeasi natura,
cu exceptia cheltuielilor de transport si cazare.
Aceste alte sume de aceeasi natura sunt si cheltu-
ielile cu masa.

Teambuilding-ul nu este reglementat de lege.
Incadrarea acestei deplasiri poate fi ficuta de an-
gajator 1n delegare, formare profesionala, situatie
in care se acorda drepturile negociate, aga cum am
aratat mai sus.
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Instanta a decis

O clauza nelegala inserata frecvent
in contractele de munca

Drepturile salariatilor pot fi stabilite prin con-
tractul colectiv sau individual de munca si prin re-
gulamentul intern. Frecvent, 1n practica,
angajatorii stabilesc drepturile salariatilor prin re-
gulamentul intern, iar in contractul individual de
munca se face trimitere la regulamentul intern. Dar
cat este de legala aceastd procedura si ce spun
instantele de judecata?

Intr-o spetd, un angajator a stabilit cu salariatul
ca 1i va suporta cheltuielile de transport la si de la
locul de munca, ca urmare in contractual indivi-
dual de munca a fost introdusa urmatoarea clauza:
,, Cheltuielile de calatorie (transport, cazare unde
este cazul) vor fi suportate de angajator conform
regulamentelor acestuia.”

Dupa ce o perioada de timp a asigurat transpor-
tul salariatului la si de la locul de munca, angaja-
torul a incetat sd mai acorde acest drept, invocand
faptul ca in regulamentul intern nu se prevede
dreptul salariatului la decontarea transportului la
si de la locul de munci. In aceste conditii, a
sustinut angajatorul, el nu are obligatia de a aco-
peri respectivele cheltuieli.

Salariatul a refuzat sa se mai prezinte la locul
de muncd, invocand neexecutarea de catre angaja-
tor a obligatiei de asigurare a transportului la si de
la locul de munca. Drept urmare, angajatorul a sus-
pendat contractul individual de munca al salaria-
tului pentru absente nemotivate si nu i-a mai platit
acestuia drepturile salariale.

Instanta de judecata, sesizata de salariat, i-a dat
insd dreptate acestuia si a obligat angajatorul sa-i
plateasca salariatului drepturile salariale pentru pe-
rioada suspendata, precum si sa-i asigure salaria-
tului transportul la si de la locul de munca in
continuare.

Pentru a pronunta aceasta solutie, instanta de
judecata a retinut urmatoarele:

,,Prin contractul individual si cel colectiv de
munca se stabilesc drepturile si obligatiile privind
relatiile de munca dintre angajator si salariat, res-
pectiv se stabilesc clauze privind drepturi si obli-
gatii ce decurg din raporturile de munca, iar nu
simple intentii, facultati ori vocatii. Legiuitorul a
stabilit in mod neechivoc obiectul contractului in-
dividual si colectiv de munca, tocmai pentru a nu
le transforma Intr-un mecanism de generare a unor
drepturi fictive, eventuale, lipsite de continut, vi-
date de Tnsasi substanta lor, lipsite de orice valoare,
contrar si art. 38 coroborat cu art. 40 alin. (2)
lit. ¢) din Codul muncii.”

Asadar, drepturile salariatilor reglementate prin
contractul individual de munca nu pot fi condi-
tionate de vointa angajatorului. Aceste drepturi pot
fi stabilite conditionat de anumite aspecte cum ar
fi, spre exemplu, profitul societitii, dar nu pot sa
depinda exclusiv de vointa angajatorului.
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Articole de specialitate

Cum procedati daca salariatul
nu mai este apt sa presteze

activitatea pentru care a fost angajat?

E foarte posibil ca, odata cu inaintarea in varsta,
un angajat sa inceapa sa se confrunte cu probleme
care 1l Tmpiedica sa isi indeplineasca la standardele
obisnuite sarcinile de serviciu: se deplaseaza mai
greu, nu mai poate face eforturi fizice, are pierderi de
memorie, dezvoltad o depresie etc. Atentie, nu vorbim
aici despre o invaliditate, ci doar despre o diminuare
a capacitatilor sale biologice, care i afecteaza insa
performantele profesionale. Cum trebuie sa proce-
deze angajatorul intr-o asemenea situatie?

De retinut, salariatul nu este invalid, pentru ca
atunci ar interveni pensionarea. Si nu este nici in in-
capacitate temporara de munca, pentru ca atunci ar
intra in concediu medical. El pur si simplu nu se mai
descurca pe postul ocupat, caz in care intrd sub
incidenta art. 61 lit. ¢) din Codul muncii si poate fi
concediat:

Art. 61.

Angajatorul poate dispune concedierea pentru
motive care tin de persoana salariatului in
urmatoarele situatii:

¢) in cazul in care, prin decizie a organelor com-
petente de expertiza medicald, se constata inaptitudi-
nea fizicd si/sau psihica a salariatului, fapt ce nu
permite acestuia sd 1si indeplineasca atributiile
corespunzatoare locului de munca ocupat.

Se observa ca inaptitudinea aceasta despre care
vorbeste art. 61 este una punctuald, ea se refera doar
la abilitétile necesare locului de muncé ocupat. Sa-
lariatul este in general apt de munca si poate
desfasura o activitate, doar cd nu pe aceea prestata
inainte de a interveni inaptitudinea.

Din acest motiv, pentru ca salariatul este totusi apt
de munca, angajatorul este obligat sa {i propuna alte
posturi vacante in unitate, compatibile cu noua sa ca-
pacitate de munca stabilita de medicul de medicina a
muncii. lar daca nu are astfel de posturi, trebuie sa ia
legatura cu agentia locala de forta de munca, in ve-
derea redistribuirii salariatului (art. 64 alin. (1) si (2)
din Codul muncii) si, doar daca aceste propuneri de
locuri de munca nu sunt acceptate de salariat, el poate
aplica masura concedierii.

Salariatul devine astfel somer, Insa unul mai spe-
cial. El nu (mai) este In masura sa desfasoare toata
plaja de activitati corespunzitoare pregatirii sale si,
totusi, spre deosebire de persoanele care se incadrea-
za Intr-un grad de invaliditate sau de persoanele aflate
in incapacitate temporara de munca, el nu beneficiaza
de niciun tip de asigurare sociala, desi este evident
ca reinsertia sa pe piata muncii este mai dificila.

Un aspect mai putin evident: diminuarea in sine
a unor capacitati biologice nu este de fapt relevanta,
pentru ca ea nu poate avea drept consecinta directa
concedierea. Factorul care conteaza in realitate este
obtinerea unor rezultate mai slabe la locul de munca,
de aici porneste totul: angajatorul observa ca
performantele profesionale ale salariatului au scazut,
se adreseaza medicului de medicind a muncii pentru
a depista cauza si asa se ajunge la inaptitudine si la
concedierea conform art. 61 lit. ).

Atentie! Concedierea aceasta trebuie realizata cu
respectarea prevederilor legale, altfel ea poate fi
contestatd cu succes. Printre cele mai frecvente mo-
tive de contestare a concedierii pentru inaptitudine
fizica si/sau psihica sunt:
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a) desi exista un loc de munca vacant in unitate
corespunzator capacitatii de munca a salariatului, an-
gajatorul nu a operat trecerea salariatului pe acest loc
de munci, ci a aplicat direct concedierea;

b) nu i-a fost comunicatd agentiei de ocupare a
fortei de munca situatia salariatului, prealabil conce-
dierii;

¢) s-a operat concedierea pentru inaptitudine fara
sa existe, ca temei, decizia organelor competente de
expertiza medicala;

d) desi a existat o asemenea expertiza, ea nu cu-

prindea concluzia inaptitudinii fizice/psihice a sala-
riatului, ci doar recomandari cu caracter general pri-
vind sdnatatea muncii;

e) expertiza medicald nu este In concordanta cu
realitatea, adica salariatul este sanatos. Ca urmare,
daca el o contesta si expertiza este anulata, situatia
aceasta va atrage, din punct de vedere juridic,
raspunderea medicilor care au intocmit-o, precum si
nulitatea tuturor actelor juridice subsecvente (inclusiv
nulitatea concedierii care s-a intemeiat pe decizia
respectiva).

Ce greseli puteti face la emiterea
deciziei de concediere

Sa presupunem ca ati decis s concediati un sa-
lariat, pentru un motiv cit se poate de justificat, cum
ar fi o abatere disciplinara grava.

Dar — atentie! — nu e suficient ca motivul si fie
justificat, mésura dvs. poate fi anulatd pe loc de
instanta de judecata deoarece, pur si simplu, decizia
de concediere nu respecta niste conditii de forma.
De exemplu, nu este corect redactata, adica nu
confine niste mentiuni pe care legiuitorul le
considera importante. Care sunt aceste mentiuni?

Decizia de concediere se comunica in scris sala-
riatului si trebuie sa cuprinda:

1) motivele care determind concedierea

Este gresit sa mentionati numai temeiul juridic,
adica articolul din Codul muncii pe care se
intemeiaza concedierea. Dacad este vorba despre
concediere disciplinard, trebuie descrisa abaterea
disciplinara, daca este vorba despre motive econom-
ice, se descriu imprejurarile care au condus la
desfiintarea locului de munca etc.

Nu va marginiti la diferite generalitati neverifi-
cabile, la afirmatii vagi, cum ar fi aceea ca ,,persoana
a savarsit unele abateri®, fara sa aratati in ce constau
acestea. Salariatul concediat trebuie sa stie clar pen-
tru ce anume 1 s-a desfacut contractul;

2) mentiunea privind efectuarea cercetarii disci-
plinare (in cazul concedierii disciplinare);

3) durata preavizului.

Potrivit legii, mentionarea preavizului este obli-
gatorie. Totusi, Inalta Curte de Casatie si Justitie a

apreciat, in Decizia nr. 8/2014, publicata in Mon-
itorul Oficial nr. 138 din 24 februarie 2015, ca deci-
zia de concediere nu trebuie anulata daca angajatorul
face dovada faptului ca a acordat preavizul, chiar
dacd in decizia de concediere nu a mentionat expres
lucrul acesta;

4) criteriile de stabilire a persoanelor concediate.

Daca desfacerea contractului de munca a inter-
venit pentru un motiv economic, selectia angajatilor
care urmeaza sa fie concediati se face in baza crite-
riilor de evaluare profesionala, prealabil aplicarii
criteriilor sociale. Aceasta presupune sa prevedeti
expres 1n decizia de concediere ambele categorii de
criterii:

a) cele profesionale, pe baza carora s-a realizat
evaluarea salariatilor;

b) cele sociale, prevazute, dupa caz, in lege sau
in contractul colectiv de munca.

In cazul concedierii individuale din motive inde-
pendente de persoana salariatului nu este necesara
prevederea in decizia de concediere a criteriilor de
selectie.

Sunteti liber sa aplicati, prin analogie, criteriile
de selectie de la concedierea colectiva (adica rezul-
tatele evaludrii), dar si alte criterii de selectie, atat
timp cat acestea sunt obiective si nu au caracter ar-
bitrar.

Singura conditie este ca aceste criterii sa existe
si sa fiti pregatit sa le invocati 1n instantd, daca sa-
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lariatul va contesta concedierea pe motiv ca ati optat
in mod nejustificat pentru concedierea sa, si nu a
altui coleg;

5) lista tuturor locurilor de munca disponibile in
unitate si termenul in care salariatii urmeaza sa op-
teze pentru a ocupa un loc de munca vacant — daca
este cazul, adica daca desfacerea contractului de
munca a intervenit pentru inaptitudine sau necores-
pundere profesionala;

6) termenul si instanta la care decizia de conce-
diere poate fi contestata.

Important!

Concedierea unui salariat se realizeaza intot-
deauna 1n temeiul deciziei de concediere. Acest act
juridic nu poate fi inlocuit prin nimic, nici macar
printr-un ordin sau printr-un act normativ.

In ce situatii salariatul poate
demisiona fara preaviz?

Atunci cand demisioneaza, salariatul este obligat
prin lege sa 1i acorde angajatorului un preaviz, sco-
pul fiind sa 1i ofere acestuia timpul necesar pentru
a-si gasi un nou salariat i a asigura astfel continu-
itatea activitatii pe postul respectiv. In anumite
situatii insa, salariatul poate demisiona fara preaviz.

Demisia fara preaviz este mentionata la art. 81
alin. (8) din Codul muncii: ,,Salariatul poate demi-
siona fara preaviz dacd angajatorul nu isi indepli-
neste obligatiile asumate prin contractul individual
de munca“.

Intra aici, de exemplu, situatiile n care anga-
jatorul nu-i plateste la timp salariul, 1i solicitd sa
indeplineasca alte sarcini decat cele prevazute in fisa
postului, 1i schimba locul muncii (permanent, nu prin
delegare), 1l evalueaza dupa criterii arbitrare etc.

Doar cd apare urmdtoarea problema: textul
art. 81 alin. (8) se refera numai la nerespectarea de
catre angajator a obligatiilor asumate prin contractul
individual de munca. Ca urmare, se ridica intrebarea:
salariatul poate demisiona fara preaviz si in cazul in
care angajatorul nu isi executa obligatiile prevazute
in contractele colective de munca sau in lege?

Réspunsul este afirmativ, din moment ce prima
dintre obligatiile angajatorului prevazute in mo-
delul-cadru de contract individual de munca este
tocmai aceea de a acorda salariatului ,,toate drep-
turile ce decurg din contractele individuale de mun-
ca, din contractul colectiv de munca si din lege”.

Dar — atentie! — trebuie avute In vedere numai
obligatiile angajatorului fata de salariat, nu si fata

de terti, in afard de cazul in care nerespectarea
obligatiilor respective il prejudiciaza in mod direct
si pe salariat.

Un exemplu in acest sens: salariatul nu va putea
demisiona fara preaviz daca angajatorul nu si-a in-
deplinit obligatia de platd a unor impozite sau
contributii fatd de stat, cu exceptia cazului in care
din acest motiv nu a putut beneficia el insusi de anu-
mite drepturi, cum ar fi cele de asigurari sociale.
Sau, alt exemplu, salariatul nu va putea demisiona
fara preaviz daca angajatorul nu si-a indeplinit
obligatia de a se consulta cu sindicatul in luarea
anumitor decizii, cu exceptia cazului in care a fost
afectat in mod direct de aceasta situatie.

Dar, pe de alta parte, salariatul va putea demisi-
ona fara preaviz daca angajatorul il insulta sau il
hartuieste, desi obligatia de a se abtine de la aseme-
nea fapte nu este contractuald, ci legala. Intr-adevar,
art. 39 alin. (1) din Codul muncii, referitor la drep-
turile salariatului, prevede la lit. e) ,,dreptul la dem-
nitate in munca”.

Si cum contractul individual de munca se
completeaza cu prevederile Codului muncii, aceste
drepturi se considera cd fac parte, implicit, din
continutul contractului.

Daca angajatorul nu 1si indeplineste obligatiile
contractuale, salariatul poate sa demisioneze fara
preaviz si — independent de aceasta — sa se adreseze
instantei. Cele doua actiuni apartin unor planuri ju-
ridice complet diferite si nu se conditioneaza in ni-
ciun fel.

decembrie 2022
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Rapoarte ITM, bilanturi, statistici

Saptamana de lucru de 4 zile, succes
pentru companii si angajati

Mai multe companii din intreaga lume expe-
rimenteaza un program de lucru flexibil, care le per-
mite angajatilor sa lucreze pe parcursul a 4 zile in loc
de 5 zile pe saptamana. lar rezultatele pozitive nu in-
tarzie sa apara. Potrivit unui sondaj recent desfasurat
in randul celor care au testat, in ultimele 6 luni, pro-
gramul sdptadmanal de 4 zile lucratoare, veniturile
companiilor au crescut, iar angajatii se declara
multumiti si mai putin stresati.

Pe masura ce oamenii se straduiesc sa 1si revind
dupa pandemie, stresul de la locul de munca, progra-
mul prelungit si presiunile vietii cotidiene au aparut
ca probleme urgente ce necesita actiuni imediate. O
saptamana de lucru mai scurta a fost o alternativa
viabila testatd de angajatii din mai multe firme. Re-
ducerea timpului de lucru a fost implementata ca o
reforma cu beneficii multiple, cu potential pe plan so-
cial, precum si economic, si climatic.

Ca urmare a unui proiect-pilot desfasurat la nivel
global pe parcursul ultimelor 6 luni, majoritatea celor
33 de companii cu peste 900 de lucratori care testeaza
reorganizarea programului fara reducerea salariului
au anuntat ca este putin probabil s se Intoarca la o
saptamana de lucru standard, de 5 zile, potrivit or-
ganizatorilor. Niciuna dintre cele 27 de companii par-
ticipante care au raspuns la un sondaj realizat de
organizatia non-guvernamentala ,4 Day Week
Global” nu planuieste sa revina la rutina de 5 zile
lucratoare.

Aproximativ 97% dintre angajati au declarat ca
doresc sd continue sd lucreze doar 4 zile pe
saptamand. Acestia se simt mai putin stresati si
epuizati si au raportat rate mai mari de satisfactie la
actualul loc de munca datorita zilei libere suplimen-
tare. Daca ar fi nevoiti sé revina la un program de
5 zile la urmatorul job, 70% spun ca ar solicita o
crestere a salariului cu 10 pana la 50%.

Rezultate pozitive au inregistrat si companiile,
care au relatat reducerea absenteismului si a demisi-
ilor din partea angajatilor. In plus, acestea au declarat
cresterea veniturilor in medie cu pand la 38% fata de
aceeasi perioada a anului trecut. Majoritatea anga-
jatorilor au evaluat experienta cu nota 9,0 din 10 si
nu se gandesc s revind la o saptamana de lucru de
cinci zile. Angajatorii s-au declarat multumiti de
performanta si productivitatea angajatilor ca urmare
areorganizarii programului de lucru. Cifrele aratd ca
angajarile au crescut, absenteismul a scazut si
numarul demisiilor a scazut, de asemenea, usor.

Programul-pilot, care a inceput in februarie 2022
si s-a derulat timp de 6 luni, a fost coordonat de
organizatia non-guvernamentala ,4 Day Week
Global” in parteneriat cu cercetatori de la Boston
College, Colegiul Universitar Dublin si Universitatea
Cambridge. S-a desfasurat in randul a 33 de companii
si organizatii participante cu 903 angajati la inceput
s1 969 la finalul proiectului, din diverse sectoare de
activitate (administrativ, IT, telecomunicatii, servicii
profesionale, sanatate, alimentatie, comert etc.). Din
cele 33 de companii participante, 27 au raspuns la
chestionarul final despre experienta generald si
intentia de a continua saptdmana de 4 zile.

In Roménia, propunerea legislativa pentru mo-
dificarea Legii nr. 53/2003 — Codul muncii in sensul
muncd, respectiv 40 de ore, 1n fractiuni de 10 ore pe
zi, timp de patru zile lucratoare, cu acordul angajato-
rului si al angajatului, sub conditia respectarii
dispozitiilor europene privind organizarea timpului
de lucru a fost respinsd de senatori si nu a fost
sustinuta nici de Guvern.

Cu toate acestea, exista deja companii care au im-
plementat si la noi saptamana de 4 zile lucratoare si
au confirmat cresterea productivitatii si o mai buna
organizare a timpului din partea angajatilor.
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